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A B S T R A C T  
Employee performance is an important work attitude for achieving or-ganizational 
goals. In this case, motivation and workload variable can increase performance of em-
ployee. This paper aims to determine the effect of workload on employee performance 
directly. In addition, this study aims to investigate the effect of workload on employee 
performance indirectly through motivation variable. This research relies on path anal-
ysis. The research sample consists of 74 people. The results show that workload has 
increased directly employee performance. In addition, the workload has affected em-
ployee performance through motivation variable as well. The impact of workload varia-
ble to employee performance has greater influence indirectly through motivation varia-
ble. Giving the employees tasks according to their ability have increased effectively 
employee motivation.  
 
A B S T R A K  
Kinerja karyawan merupakan sikap kerja yang penting dalam pencapaian tujuan or-
ganisasi. Variabel motivasi dan pemberian beban kerja dalam meningkatkan kinerja 
karyawan. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap 
kinerja karyawan secara langsung. Disamping itu, penelitian ini juga bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan secara tidak langsung 
melalui variabel motivasi. Penelitian ini menggunakan analisis jalur. Sampel peneli-
tian sebanyak 74 orang. Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh beban kerja 
terhadap kinerja karyawan secara langsung. Disamping itu, beban kerja juga berpen-
garuh terhadap kinerja karyawan melalui variabel motivasi. Pengaruh beban kerja 
melalui variabel motivasi meningkatkan kinerja karyawan lebih besar dibandingkan 
pengaruh secara langsung. Pemberian beban kerja yang sesuai dengan kemampuan 
meningkatkan motivasi karyawan secara efektif.  
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Kinerja karyawan merupakan variabel penting yang diproyeksikan 
pencapaiannya oleh organisasi manapun. Jankingthong dan 
Rurkkhum (2012) menyatakan bahwa kinerja karyawan menjadi va-
riabel penting dan telah dipelajari beberapa dekade. Noe dkk. (2010: 
89) menyatakan bahwa kinerja sangat penting bagi organisasi, oleh 
karena itu diperlukan suatu strategi yang tepat untuk mencapainya. 
dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan, maka diperlukan sua-
tu pemahaman faktor-faktor penentu kinerja karyawan. Adityawar-









man, Sanin, dan Sinaga (2015) menunjukkan bahwa beban kerja 
(workload) merupakan faktor penentu kinerja karyawan. Beban kerja 
ini berkaitan dengan kuantitas dan kualitas pekerjaan yang hendak 
diselesaikan karyawan. 
Beban kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Beberapa pe-
nelitian menunjukkan pengaruh beban kerja terhadap kinerja karya-
wan. Adityawarman, Sanin, dan Sinaga (2015) menunjukkan beban 
kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan perbankan. Artinya, se-
makin tinggi beban kerja karyawan, maka semakin meningkat pula 
kinerja karyawannya. Penelitian yang dilakukan Astianto (2014) juga 
menunjukkan adanya implikasi positif dari variabel beban kerja terha-
dap kinerja karyawan. Hal ini menjelaskan adanya beban kerja yang 
meningkat, maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Penelitian 
tentang beban kerja dan kinerja karyawan di atas menunjukkan korela-
si yang positif. Hussain Shah dkk. (2011) juga melakukan kajian meta-
data hasil penelitian terkait beban kerja dan kinerja karyawan juga me-
nunjukkan bahwa beban kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Namun demikian, beban kerja yang dapat meningkatkan kinerja ka-
ryawan menurut Hussain Shah dkk. (2011) adalah pemberian beban 
kerja pada karyawan yang sesuai dengan potensi dan kemampuan ka-
ryawannya. 
Berdasarkan kajian penelitian terdahulu (previous research) yang di-
lakukan beberapa peneliti, yakni; Adityawarman, Sanin, dan Sinaga 
(2015); Astianto (2014); dan Hussain Shah dkk. (2011), menunjukkan 
bahwa beban kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan. Namun 
demikian, hasil penelitian tersebut juga masih terdapat kontradiksi. 
Hal ini sebagaimana yang ditunjukkan beberapa peneliti yang lain. 
Sitepu (2013) melakukan riset tentang pengaruh beban kerja terhadap 
kinerja karyawan di salah satu bank pemerintah di Manado. Sitepu 
(2013) menunjukkan beban kerja tidak mempengaruhi kinerja karya-
wan perbankan di Manado. 
Hasil penelitian Gilad dkk. (2008) menunjukkan hubungan yang 
berbanding terbalik antara beban kerja dengan kinerja karyawan di 
sebelah tenggara Negara bagian Amerika Serikat. Artinya semakin 
meningkat beban kerja, maka kinerja karyawan akan mengalami penu-
runan. Munawaroh, Riantoputra, dan Marpaung (2013) juga menun-
jukkan bahwa beban kerja (workload) bukan merupakan faktor penentu 
kinerja karyawan. 
Kinerja karyawan juga ditentukan variabel motivasi kerja. Abri-
vianto dkk. (2014) menunjukkan pengaruh motivasi terhada kinerja 
karyawan. Semakin tinggi motivasi kerja karyawan maka semakin 
tinggi pula kinerja karyawan. Sebagian peneliti menunjukkan penga-
ruh positif variabel motivasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditun-
jukkan penelitian yang dilakukan oleh Reza (2010). Namun demikian, 
beberapa penelitian yang lain juga meunjukkan bahwa kinerja karya-
wan tidak dipengaruhi oleh motivasi sebagaimana yang dilakukan 
oleh Supriyani dan Mahmud (2013) dan Noviansyah dan Zunaidah 
(2011). 
Beban kerja dapat meningkatkan motivasi kerja. Anita, Aziz dan 










tan motivasi kerja dan prestasi kerja karyawan di daerah Aceh. Pe-
ningkatan beban kerja karyawan mampu meningkatkan semangat atau 
motivasi kerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Sitepu (2013) 
menunjukkan beban kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja. Se-
dangkan, Azwar dan Siswanto (2015); Rasheed dkk. (2016) menunjuk-
kan beban kerja tidak berpengaruh terhadap motivasi. Berdasarkan 
hasil kajian empiris di atas, penelitian terkait implikasi beban kerja ter-
hadap kinerja karyawan melalui motivasi masih terdapat kontradiksi 
dan celah penelitian. 
 
2. RERANGKA TEORITIS DAN HIPOTESIS 
Beban Kerja dan Kinerja Karyawan 
Beban kerja dapat dikategorikan kedalam tiga kondisi, yaitu; 1) beban 
kerja yang sesuai standar, 2) beban kerja yang terlalu tinggi (over capaci-
ty) dan beban, 3) kerja yang terlalu rendah (under capacity). Beban kerja 
yang terlalu rendah ditandai dengan banyaknya tenaga kerja yang ti-
dak terpakai atau jumlah pekerjaan lebih sedikit dengan tenaga yang 
ada. Beban kerja yang terlalu tinggi ditandai dengan banyaknya ka-
ryawan yang kekurangan tenaga untuk menyelesaikan pekerjan terse-
but. Sedangkan jumlah pekerjaan sesuai standar ini ditandai dengan 
jumlah beban kerja dan tenaga yang ada tersebut sesuai dengan kondi-
si beban kerja. Beban kerja dapat menentukan peningkatan dan penu-
runan kinerja (Hussain Shah dkk. 2011). 
Beban kerja yang dikelola dengan baik dapat meningkatkan ki-
nerja karyawan. Yurasti (2015) menunjukkan bahwa karyawan yang 
memiliki beban kerja berat dapat berpengaruh pada kondisi fisik dan 
psikis seseorang. Namun apabila beban karyawan tersebut dikelola 
dengan baik akan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Sitepu (2013) menunjukkan adanya pengaruh langsung beban kerja 
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Adityawarman, Bunasor & Bonar 
2015; Aziz & Yunus 2013; dan Yurasti (2015). Mereka menunjukkan 
bahwa beban kerja berpengaruh berpengaruh langsung terhadap ki-
nerja karyawan. berdasarkan tinjauan empiris tersebut, maka dinya-
takan hipotesis. 
 
Motivasi dan Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan ditentukan motivasi. Robbins (2002:6) menjelaskan 
bahwa kinerja karyawan merupakan fungsi dari interaksi antara ke-
mampuan (ability) dan motivasi (motivation). Artinya, semakin tinggi 
motivasi kerja karyawan, maka pencapaian kinerja juga tinggi. Motiva-
si dapat dipahami sebagai sesuatu yang mendorong sesorang melaku-
kan tindakan tertentu. Sesuatu yang mendorong tersebut dapat berupa 
kebutuhan atau kondisi yang menjadikan seorang individu atau ka-
ryawan terinspirasi secara kognitif dan emosi sehingga terefleksikan 
dalam tindakan atau psikomotorik. Berdasarkan pandangan tersebut, 
McShane dan Glinow (2003: 132) cenderung mengklasifikasi teori mo-
tivasi menjadi dua, yakni teori konten (content theories of motivation) dan 
teori proses (process theories of motivation).  
Beberapa penelitian empiris menunjukkan bahwa motivasi ber-









pengaruh terhadap kinerja karyawan. Murti (2013) menunjukkan mo-
tivasi meningkatkan motivasi kerja. Hal ini juga ditunjukkan oleh 
Mansur (2009) dan Abrivianto dkk. (2014). Mereka menunjukkan bah-
wa motivas berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
Beban Kerja dan Motivasi 
Beban kerja dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Karywan 
yang memiliki tanggung jawab akan merasa terdorong bekerja dengan 
baik apabila diberikan tugas yang sesuai dengan kompetensinya. Yu-
rasti (2015) dan Sitepu (2013) menunjukkan bahwa beban kerja berpen-
garuh positif terhadap varibel motivasi. Artinya, pemberian beban ker-
ja dapat meningkatkan motivasi karyawan. Omollo and Olako (2015) 
juga menunjukkan bahwa beban kerja dapat meningkatkan motivasi 
kerja karyawan. 
Hasil kajian pustaka dan tinjauan empiris terdapat pengaruh beban 
kerja terhadap variabel motivasi dan kinerja karyawan. Disamping itu, 
variabel motivas kerja juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan argumentasi tersebut, maka disusun suatu hipotesis pene-
litian sebagai berikut; 
H1 : Terdapat pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan secara 
langsung. 
H2 : Terdapat pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawa secara 
tidak langsung melalui variabel motivasi. 
 
3. METODE PENELITIAN 
Paradigma penelitian menggunakan paradigma positivism dengan 
pendekatan kuantitatif. Model kuantitatif merupakan model keputusan 
yang mempergunakan angka. Selain itu, didasarkan pada data angka-
angka atau numerik dan model-model keputusan menghasilkan varia-
bel-variabel keputusan berupa angka (Muslich 1993: 3). Sampel peneli-
tian sebesar 74 karyawan yang merupakan karyawan tetap dan kon-
trak pada PT. BRI (Persero) Tbk. Blitar. Teknik sampling menggunakan 
metode stratified randon sampling. 
Variabel penelitian meliputi variabel beban kerja, motivasi dan ki-
nerja karyawan. Variabel beban kerja menggunakan indikator menurut 
Manuba (2000) meliputi; beban fisik, beban mental, dan waktu kerja. 
Sedangkan variabel kinerja karyawan merupakan prestasi aktual ka-
ryawan dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karya-
wan. Variabel kinerja karyawan menggunakan indikator menurut 
Dharma (1991) meliputi; kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu. Va-
riabel motivasi merupakan suatu usaha menimbulkan dorongan pada 
individu (kelompok) agar bertindak (Mohyi 1999: 157). Variabel moti-
vasi menggunakan teori motivasi Maslow yang meliputi; kebutuhan 
fisiologikal, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan peng-
hargaan, dan aktualisasi diri. 
Analisis data menggunakan analisis jalur (path analysis). Analisis 
jalur digunakan untuk menganalisis pola hubungan diantara variabel 
(Sani dan Maharani 2013: 74). Analisis jalur bermanfaat dalam men-
guji model analisis jalur. Model tersebut berguna untuk mengetahui 










variabel bebas, variabel intervening dan variabel terikat. Data diuji 
tingkat validitas dan reliabitasnya sebelum dianalisis menggunakan 
analisis jalur. Penggunaan analisis jalur diproyeksikan mampu men-
capai tujuan penelitian, yakni untuk menganalisis pengaruh langsung 
dan pengaruh tidak langsung variabel beban kerja terhapa kinerja 
karyawan. Sedangkan, variabel motivasi merupakan variabel antara 
atau intervening variable. 
 
4. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 
Penelitian ini terdiri atas 74 responden yang merupakan karyawan 
Bank di Kota Blitar. Berdasarkan Tabel 1, ditunjukkan bahwa gamba-
ran responden secara umum responden berjenis kelamin laki-laki dan 
Tabel 1 
Deskripsi Responden 
No. Deskripsi Responden 
Keadaan 
Jumlah Prosentase (%) 













36- 40 tahun 

















































6 Tingkat Penghasilan Per Bulan: 
< 3.000.000 
3.000.000 – 4.000.000 
4.000.000 – 5.000.000 














7 Tingkat Lamanya Masa Kerja: 
0 - 4 tahun 
5 – 9 tahun 
10– 14 tahun 
15 – 19 tahun 













Sumber: Data diolah. 









perempuan sama. Hal ini menunjukkan adanya proporsi yang sama 
karyawan berdasarkan gender di setiap jabatan. Penelitian ini telah 
mewakili secara merata oleh kedua kelompok laki-laki dan perem-
puan. Tabel 1 menunjukkan bahwa 37 responden adalah laki-laki 
(50%) dan perempuan (50%). Adapun, karakteristik responden berda-
sarkan usia menunjukkan bahwa sebagian besar 33,8% responden 
berusia antara 21-25 tahun. Responden yang berusia 26-30 tahun ber-
jumlah 17 orang (23%), berusia 31-35 tahun sebanyak 4 orang (5,4%), 
dan sebanyak 11 responden (14,9%) berusia > 40 tahun. Dari data di 
atas menunjukkan bahwa mayoritas responden berusia 21-25 tahun. 
Karyawan yang berusia 21 – 25 tahun sikap cenderung memiliki 
tanggung jawab, lebih bertanggung jawab, dan cenderung tidak mu-
dah putus asa. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
karyawan yang terdiri atas karyawan back office dan front office. Adapun 
untuk hasil analisis deskriptif dijelaskan dalam Tabel 1. 
Berdasarkan Tabel 1, responden yang berada pada posisi back office 
lebih banyak dibandingkan karyawan front office. Responden pada ba-
gian front office berjumlah 27 orang (36,5%), sedangkan karyawan di 
bagian back office sebanyak 47 orang (63,5%). Karyawan di bagian back 
office terdiri atas staff SDM, junior staff, SPDJ, ADMM, TKK, sekertaris, 
pegawai cadangan, dan office boy. Sedangkan karyawan front office me-
liputi teller dan customer service. 
Karakteristik responden berdasarkan status pegawai dapat diklasi-
fikasikan menjadi karyawan tetap dan karyawan kontrak. Jumlah res-
ponden yang berstatus sebagai karyawan kontrak berjumlah 20 orang 
(27%). Sedangkan jumlah responden yang berstatus sebagai karyawan 
tetap berjumlah 54 orang (73%). 
Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan terdiri 
atas responden yang pendidikan terakhir SMU/Sederajat sebanyak 8 
(10,8%). Adapun responden yang berpendidikan Diploma sejumlah 3 
orang (4,1%), yang berpendidikan S1 sebanyak 58 orang (78,4%), dan 
berpendidikan S2 sebanyak 5 orang (6,8%). Berdasarkan paparan data 
yang diperoleh bahwa karyawan yang berpendidikan S1 merupakan 
responden mayoritas. Tingkat pendidikan menjadi pertimbangan da-
lam penetapan kerja yang dilakukan oleh perusahaan untuk spefikasi 
jabatan sesuai dengan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan, se-
hingga beban kerja dan kemampuan setara atau seimbang. untuk we-
wenang dan tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan. Karena 
strata pendidikan dapat dijadikan untuk mengukur dalam berseman-
gat melaksanakan sesuatu pekerjaan yang baru. 
Karakteristik respondek berdasarkan tingkat penghasilan. Berda-
sarkan Tabel 1, ditunjukkan bahwa responden dengan tingkat pengha-
silan kurang 3.000.000 sebanyak 14 orang (19%), 36 responden (48,6%) 
memiliki penghasilan sebesar 3.000.000-4,000.000 per bulan, 8 respon-
den (10,8%) memiliki penghasilan sebesar 4.000.000-5.000.000 per bu-
lan, 12 responden (16,2%) memiliki penghasilan sebesar 5.000.000-
6.000.000 per bulan, dan 4 responden (5,4%) memiliki penghasilan > 
6.000.000 per bulan. 
Karakteristik responden berdasarkan lama kerja menunjukkan se-










responden (29,7%) bekerja selama 5 - 9 tahun, 10 responden (13,5%) 
bekerja selama 10 - 14 tahun, 1 responden (1,4%) bekerja selama 15 - 19 
tahun, dan 13 responden (17,6%) bekerja selama lebih dari 19 tahun. 
Berdasarkan paparan data diperoleh informasi bahwa secara umum 
Tabel 2 
Hasil Uji Validitas  
Variabel Item R Sig Keterangan 




















































































































































































Sumber: Data diolah. 









bahwa 37,8% karyawan tergolong masih baru sehinga, masih dalam 
proses pelatihan dan pembelajaran dari pihak perusahaan. Masa kerja 
merupakan dasar pertimbangan perusahaan dalam menunjukkan peni-
lian kinerja karyawan. Sehingga apabila masa kerja karyawan didalam 
suatu perusahaan terbilang sudah lama, maka karyawan akan memili-
ki pengalaman dan kinerja yang baik. 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas 
Valid tidaknya suatu item instrument dapat diketahui dengan mem-
bandingkan indeks korelasi product moment pearson dengan level signi-
fikan 5% dengan nilai kritisnya. Menurut Masrun yang dikutip oleh 
Sugiyono (2013 :124), item yang mempunyai korelasi positif dengan 
kriteria (skor total) serta korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa 
item tersebut mempunyai validitas yang tinggi. Jika nilai r lebih besar 
dari ≥ 0.3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan valid. Hasil 
Uji validitas pada penelitian dapat dilihat pada Tabel 2. 
Berdasarkan hasil uji validitas instrumen yang digunakan untuk 
mengukur variabel beban kerja, motivasi, dan kinerja karyawan me-
nunjukkan seluruh koefisien korelasi di atas r > 0,3. Oleh karena itu, 
seluruh item yang digunakan dalam penelitian ini dikatakan valid dan 
dapat digunakan untuk analisis selanjutnya. 
Tahap berikutnya setelah instrumen yang digunakan dalam peneli-
tian ini valid adalah menentukan reliabilitas instrumen. Realiabilitas 
adalah ukuran yang menunjukkan konsistensi dari alat ukur dalam 
mengukur gejala yang sama di lain kesempatan. Konsisitensi berarti 
kuisioner tersebut konsisitensi jika digunakan untuk mengukur konsep 
atau konstruk dari suatu kondisi yang lain. Menurut Arikunto (2002: 
171) metode yang digunakan untuk menentukan reliabilitas menggu-
nakan metode Cronbach Alpha, di mana kuesioner dikatakan reliabel 
jika nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60. Tabel 3, memaparkan 
hasil uji reliabitas. 
Tabel 3 menunjukkan bahwa seluruh variabel yaitu beban kerja 
Tabel 3 
Hasil Uji Realibilitas 
Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
Beban Kerja (X) 0,603 Reliabel 
Motivasi (Z) 0,866 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,809 Reliabel 

































(X), motivasi (Z), dan kinerja karyawan (Y) yang digunakan dalam pe-
nelitian memiliki koefisien korelasi Cronbach Alpha di atas > 0,60. Ar-
tinya, semua variabel dalam penelitian ini dapat dinyatakan reliabel, 
dan instrumen dapat dilanjutkan untuk digunakan pada seluruh res-
ponden yang telah ditargetkan. 
 
Hasil Analisis Jalur 
Penggunaan analisis jalur dalam penelitian ini untuk mencapai tujuan 
peneltian. Tujuan penelitian untuk mengetahui pengaruh variabel be-
ban kerja terhadap kinerja karyawan secara langsung. Di samping itu, 
penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban kerja ter-
hadap kinerja karyawan secara tidak langsung melalui variabel moti-
vasi kerja. Untuk mencapai tujuan tersebut perhitungan statistik dalam 
analisis jalur menggunakan analisis regresi sebagai alat bantu dengan 
program komputer SPSS for windows versi 20. Persamaan regresi yang 
digunakan untuk mencapai tujuan penelitian tersebut adalah sebagai 
berikut; 
Persamaan pertama :  
Z = ƒ(X). (1) 
Persamaan kedua : 
Y = ƒ (X,Z). (2) 
di mana: 
Z = Variabel motivasi 
X = Variabel beban kerja 
Y = Variabel kinerja. 
Tabel 4 
Hasil Analisis Regresi Beban Kerja Terhadap Motivasi 
Model 
Unstd. Coefficients Std. Coefficients 
t Sig. 













n : 74 
R square : 0,097 
f : 7,740 
Sig, Fhitung : 0,007 
Sumber : Data Primer, diolah Desember 2015. 
  
Tabel 5 
Analisis Regresi Beban Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 
Model 
Unstd. Coefficients Std. Coefficients 
t Sig. 



















n : 74 
R Square :0,265 
F hitung :12,769 
Sig. F hitung :0,000 
Sumber : Data Primer, diolah Desember 2015. 









Persamaan di atas terdiri dari dua persamaan, yaitu; persamaan 
pertama, berguna untuk mengetahui koefesian variabel beban kerja 
terhadap variabel motivasi. Sedangkan persamaan kedua, memiliki 
fungsi untuk mengetahui koefisien regresi variabel beban kerja dan 
motivasi terhadap variabel kinerja karyawan. Dua persamaan di atas 
dapat menentukan masing-masing koefisen sehingga dapat berfung-
si untuk menentukan pengaruh langsung dan pengaruh tidak lang-
sung. Hasil analisis dua persamaan diperolehlah nilai sebagai beri-
kut; 
Z = 0,312 X. (1) 
Y= 0,281 X + 0,352 Y. (2) 
Berdasarkan hasil analisis diperoleh model analisis jalur sepertti 
pada Gambar 1. Berdasarkan Gambar 1 dapat diketahui dua persa-
maan analisis jalur yang menguji pengaruh beban kerja terhadap kiner-
ja karyawan secara langsung, dan pengaruh tidak langsung beban kerja 
terhadap kinerja melalui motivasi. Persamaan pertama yang diguna-
kan dalam penelitian ini adalah pengaruh variabel beban kerja terha-
dap variabel motivasi. Persamaan ini bertujuan untuk melakukan pen-
gujian pengaruh variabel beban kerja terhadap variabel motivasi yang 
dijelaskan pada Tabel 4.  
Dari Tabel 4 dapat diperoleh standardizied coefficients sebesar 0,312 
yang merupakan nilai koefisien beban kerja terhadap motivasi. Berda-
sarkan nilai koefisien dapat diketahui pengaruh beban kerja terhadap 
motivasi sebesar 0,312, dengan korelasi positif. Hal ini menunjukkan 
hubungan yang searah antara beban kerja terhadap motivasi. Artinya 
semakin beban kerja, maka motivasi karyawan akan semakin mening-
kat pula. Apabila beban kerja dinaikan atau mengalami kenaikan satu 
satuan, maka motivasi karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 
0,312 kali. 
Persamaan kedua (lihat Tabel 5) digunakan dengan tujuan untuk 
menunjukkan koefisien variabel beban kerja dan motivasi terhadap 
kinerja karyawan. Koefesiensi regresi variabel beban kerja dan motiva-
si mempunyai arahan yang positif dalam pengaruhnya terhadap moti-
vasi. 
Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara 
tidak langsung variabel beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui 
variabel motivasi. Besarnya pengaruh tidak langsung adalah 0,312 x 
0,352 =0,1. dengan pengaruh total sebesar total 0,281+ (0,312 x 0,352) = 




Pengaruh Langsung Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Variabel beban kerja dibentuk oleh tiga indikator yaitu beban fisik, be-
ban mental, dan waktu kerja. Beban kerja dalam penelitian ini menun-
jukkan bahwa karyawan mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan 
kemampuan disamping itu, karyawan merasa nyaman dengan la-
manya waktu bekerja sehari-hari, karyawan mampu menyelesaikan 
tugas sesuai waktu yang telah ditetapkan, mempunyai kemampuan 










ban responden menunjukkan bahwa karyawan merasa nyaman den-
gan keadaan beban kerja. Oleh karena itu. beban kerja berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Besarnya pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan ditu-
jukan pada koefisien regresi variabel beban kerja terhadap kinerja 
karyawan secara positif. Artinya peningkatan beban kerja akan me-
ningkatkan kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian Yu-
rasti (2015) yang menunjukkan karyawan yang memiliki beban kerja 
cukup berat dapat berpengaruh pada kondisi fisik dan psikis seseo-
rang. Namun apabila beban karyawan tersebut dikelola dengan baik 
akan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Agama Islam 
menjelaskan bahwa apabila manusia memiliki beban kerja dan dili-
puti rasa kuatir dan cemas, atau pun putus asa dengan keadaan ter-
sebut, maka hendaknya manusia memohon pentunjuk dan mening-
katkan ketaatan pada Allah SWT. Karena manusia yang lalai dan 
tidak bertaqwa, maka akan diliputi rasa kuatir dan gelisah (Q.S. 2: 
38). 
Menurut (Manuba 2000) menjelaskan apabila beban kerja yang 
terlalu berlebihan akan mengakibatkan stres kerja baik fisik maupun 
psikis dan reaksi-reaksi emosional, seperti sakit kepala, gangguan 
pencernaan dan mudah marah. Sedangkan pada beban kerja yang 
terlalu sedikit dimana pekerjaan yang dilakukan karena pengulangan 
gerak yang menimbulkan kebosanan. Kebosanan dalam kerja rutin 
sehari-hari karena tugas atau pekerjaan yang terlalu sedikit mengaki-
batkan kurangnya perhatian pada pekerjaan. Sehingga secara poten-
sial membahayakan pekerja. Berdasarkan penelitian yang dilakukan 
oleh Sarianti (2008), mengungkapkan bahwa karyawan kontrak cen-
derung memiliki beban kerja yang tinggi dibanding dengan karya-
wan tetap. 
Hasil penelitian ini tidak medukung penelitian Satria (2013) yang 
menunjukkan tidak adanya hubungan antara beban kerja dan kinerja 
karyawan perawat. Hal ini disebabkan karena kinerja perawat lebih 
dipengaruhi oleh faktor ekternal (lingkungan) dan faktor internal 
(kondisi) menjalankan tanggung jawab yang diemban. Sedangkan 
penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh positif variabel beban 
kerja terhadap kinerja karyawan. Para responden penelitian ini me-
nunjukkan rasa nyaman dengan beban kerja yang diberikan oleh 
pimpinan tersebut, sehingga berpengaruh positif terhadap kinerja 
para karyawan. 
 
Pengaruh Beban Kerja Secara Tidak Langsung terhadap Kinerja Ka-
ryawan Melalui Variabel Motivasi 
Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh beban kerja terhadap 
kinerja karyawan secara tidak langsung. Pengaruh beban kerja terha-
dap kinerja karyawan secara tidak langsung lebih besar dibandingkan 
dengan pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan secara lang-
sung. Meskipun memiliki pengaruh yang cederung kecil, namun seca-
ra langsung beban kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kiner-
ja karyawan. Sedangkan untuk pengaruh beban kerja secara tidak 
langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi menunjukkan 









hasil lebih besar daripada pengaruh secara langsung. 
Karakteristik karyawan menentukan kinerjanya. Berdasarkan ka-
rakteristik responden menurut tingkat pendidikannya sebagian besar 
responden, lebih dari 80%, memiliki tingkat pendidikan sarjana strata 
satu (S1) dan strata dua (S2). Saydan (dalam Raika 2009: 47) menyata-
kan bahwa seorang pegawai yang mempunyai tingkat pendidikan 
yang lebih tinggi akan lebih termotivasi. Pegawai dengan tingkat 
pendidikan tinggi secara umum memiliki wawasan yang lebih luas 
dibandingkan dengan karyawan yang lebih rendah tingkat pendidi-
kannya. Berdasarkan jawaban responden menunjukkan bahwa lulu-
san sarjana strata satu (S1) memiliki keinginan untuk berhasi yang 
tinggi, menginginkan kesempatan untuk menggembangkan diri, hasil 
kerjanya dihargai, dan ingin bebas untuk meraih apa yang dia cintai. 
Dari dua peryataan di atas dapat diambil kesimpulan bahwa karya-
wan yang lulusan S1 atau lulusan pendidikan tinggi lebih mempu-
nyai keingginan lebih tinggi dibanding dengan lulusan pendidikan di 
bawahnya. 
 
5. SIMPULAN, IMPLIKASI, SARAN, DAN KETERBATASAN 
Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan analisis jalur 
(path analysis) untuk mencapai tujuan penelitian diperoleh kesimpulan 
bahwa beban kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja ka-
ryawan. Beban kerja yang diberikan kepada karyawan mampu me-
ningkatkan kinerja karena sesuai dengan kemampuan, tidak memberi-
kan tugas yang berlebihan, memberikan rasa nyaman, mengerjakan 
tugas sesuai dengan ketentuan, dan mempunyai kemampuan dengan 
terpat. Oleh karena itu, walaupun adanya peningkatkan beban kerja, 
namun para karyawan tetap memberikan kontribusi yang positif ter-
hadap kinerja karyawan. 
Beban kerja juga semakin meningkatkan kinerja karyawan mela-
lui variabel motivasi. Bahkan, pengaruh beban kerja terhadap kinerja 
karyawan secara tidak langsung lebih besar dibandingkan dengan 
pengaruh langsungnya. Artinya, pengaruh beban kerja secara lang-
sung lebih kecil dibanding dengan pengaruh beban kerja terhadap 
kinerja karyawan melalui variabel motivasi. Hal ini dikarenakan 
mayoritas karyawan berlatar pendidikan sarjana atau tinggi. Individu 
yang memiliki tingkat pendidikan tinggi berkecenderungan mempu-
nyai kebutuhan berprestasi dan lebih termotivasi untuk menyelesai-
kan pekerjanya. 
Hasil penelitian ini memiliki implikasi penting dalam pengem-
bangan sumberdaya manusia. Karyawan yang memiliki tingkat pen-
didikan tinggi memiliki motivasi yang lebih tinggi ketika diberikan 
pekerjaan yang lebih menantang. Disamping itu, beban kerja yang 
lebih efektif meningkatkan kinerja adalah beban kerja yang sesuai 
dengan kemampuan dan rasa nyaman sehingga mendorong (memo-
tivasi) karyawan terlebih dahulu. Oleh karena itu, pihak manajerial 
seharusnya memberikan kesempatan kepada para calon pekerja yang 
memiliki pendidikan tinggi, minimal strata satu (S1) untuk berga-











Penelitian ini pada dasarnya meneliti implikasi beban kerja ter-
hadap sikap kerja karyawan. Namun, sikap kerja dalam penelitian ini 
hanya dibatasi pada kinerja karyawan. Sedangkan, sikap karyawan 
meliputi beberapa konsep dan variabel yang lain, misalnya kepuasan 
kerja, komitmen organisasi, tingkat ketidakhadiran, perilaku kewar-
ganegaraan (Organizational Citizenship Behavior/OCB), pemberdayaan 
psikologikal, dan lain sebagainya. Oleh karena itu, disarankan untuk 
penelitian selanjutnya meneliti bagaimana implikasi beban kerja ter-
hadap sikap kerja yang lain. 
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